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انعكاس ممارسات القيادة السامة على الولاء التنظيمي بالمؤسسات 
التعليمية وسبل المواجهة 


د.مها بنت ناصر الجميلى 
أستاد الإدارة التريوبي المساعد يكليي التربيي 
عاق انل اناك العوضة السود 

: المستخلص‎ e 

هدفت الدراسة الحالية الى التعرف على أثرممارسات القيادة السامة على الولاء التنظيمي 
بالمؤسسات التعليمية وسبل المواجهة c‏ » واتبعت الدراسة المنهج الوصفى كما تم تصميم استبيان 
الكترونى 4339 على Google Drive‏ فى جمع البيانات وتكونت العينة من ^ ٠‏ من منسوبي 
المؤسسات التعليمية بمراحل تعليمية متنوعة e‏ وتوصلت نتائج الدراسة الى وجود علاقة عكسية 
بين القيادة السامة بمكوناتها الفرعية والولاء التنظيمى يحساب معاملات الارتباط بين القيادة 
السامة يمكوناتها الفرعية والولاء التنظيمى c‏ حيث تراوحت قيم معاملات الارتباط ما بين 
oy- cyo- )‏ .+( لمجالات القيادة السامة وبلغت قيمة معامل الارتباط ) )٠.٤٤-‏ للقيادة 
السامة ككل وجميعها دالة عند مستوى دلالة (0.01)..؛ كما أن متغير القيادة السامة له تأثير 
معنوى على مستوى الولاء التنظيمى»؛ ومن خلال الجزء النظري والجزء الميداني توصلت 
الدراسة إلى سبل مواجهة القيادة السامة المقترحة لدعم الولاء التنظيمي . 
الكلمات الرئيسية : الممارسة القيادة» القيادة السامة التعليم calati‏ الولاء التنظيمي . 


The Impact of Toxic Leadership on Organizational Loyalty in Public 
Education Schools and Ways to Address it 
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Abstract: 

The study aimed to identify the impact of toxic leadership practices on 
organizational loyalty in educational institutions and means of confrontation, 
and the study followed the descriptive approach. The sample was designed 
and the sample consisted of 208 workers in educational institutions with 
different educational stages., and the results of the study concluded that there 
is an inverse relationship between leadership The toxicity with its sub- 
components and the organizational loyalty by calculating the correlation 
coefficients between the toxic leadership with its subcomponents and the 
organizational loyalty, as the correlation values were between (-0.25, -0.53) 
for the toxic leadership domains and the correlation value was (-0.44) for the 
toxic leadership as a whole, all of which are at a significance level (0.01 ) ., 
The toxic leadership variable has a significant effect on the level of 
organizational loyalty, and through the theoretical part and the field part, the 
study reached ways to confront the toxic leadership proposed to support 
organizational loyalty. 

Keywords  :Practice, leadership, toxic leadership, public | education, 
organizational loyalty. 


di ۰‏ مه 
تعيش الدولة الحديثة مرحلة مهمة من مراحل التطور البشري الحضاري 
وينفس الوقت أزمه راهنه تحيط بالعالم مع ظهور كرونا التي غيرت مسار العديد 
من استراتيجيات التطوير لآهم مؤسسات العالم » المؤسسات التعليمية كونها 
المؤسسات الرسمية المضمونة لتحقيق أهداف المجتمعات من خلال مخرجات 
يمكنها تحقيق تنميتها ودعم أمنها c0‏ أدى ذلك إلى الضغط على المؤسسات 
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التعليمية للارتقاء بأدائها لينعكس بصورة إيجابية على مخرجاتها e‏ ولتحسن من 
نوعية تلك المخرجات» هذا بالإضافة لظهور العديد من التوجهات العالمية التى 
تركز على الارتقاء بمستوى الأداء لتحقيق معايير الجودة والتنافسية» ومواجهة 
التحديات التي أوجدها كل ما سلف ذكره . 

ومن هنا أصبحت هناك حاجة ملحة إلى أن يكون هؤلاء الذين يتولون إدارة 
التنظيمات الإدارية أحثر من محرد ممارسين للسلطة » وأصبحت التنظيمات 
الإدارية أحوج إلى ما هو أكثر من أن تُدار Administered‏ فهي تحتاج إلى أن تُقاد 
to. be led‏ من هنا اهتمت أغلب الدول المتقدمة يوضع برامج تهدف إلى تنمية 
القدرات القيادية c‏ ومحاولة إكمال عدتهم من الخبرة العملية والعلمية حتى 
تتسع آفاقهم 2 التفكير للنهوض بأعباء القيادة للأجهزة الإدارية المعقدة 2 
الدولة الحديثة ( كنعان Yos Y c Y** V c‏ ( 

فالقائد 2 التنظيمات موقع القلب من الجسد »والمؤسسة التعليمية لا 
تستطيع أن تؤدي رسالتها أو تحقق أهدافها إلا من خلال من يقودها يكفاءة ؛ فهو 
المفتاح الحقيقي لرفع مستوى الإنتاجية كما Legig‏ »وهو المتحكم 4 معظم 
القرارات المركزية التي تحدد طابع المؤسسة والسلوك القيادي يؤثر بدرجة عالية 
على الكفاءة التنظيمية › ولكي يكون القائد تفاعليا لايد وآن يمتلڪ بعض 
المهارات الأساسية مثل: التأثير على الآخرين c‏ والاستماع c‏ والثقة بالنفس واحترام 
الآخرين e‏ وتقدير المقترحات c‏ وفهم نقاط القوة والضعف. (كعكي: ۲۰۱۸ (vvv‏ 

وتتعدد وتتنوع تعريفات القيادة i‏ ولا يمكن القول: إن هناك تعريفا مثاليا تم 
الاتفاق عليه» ولكن تختلف التعريفات باختلاف الزوايا التي يتم النظ منها إلى 
القادة. 


فتم تعريفها على أنها" النشاط الذي يمارسه شخص للتأثير 2 الآخرين › 
وجعلهم يتعاونون لتحقيق هدف يرغبون 24 تحقيقه" c‏ ويأنها : " فن التنسيق بين 
الافراد والجماعات وشحذ هممهم لبلوغ غاية منشودة" c‏ ويأنها :" المحافظة على روح 
المستوولية بين أفراد الجماعة وقيادتها لتحقيق أهدافها المشتركة" Lais.‏ كان 
تعريف القيادة » فإنه لابد أن يشمل أريعة عناصر رئيسة هي: القائد والأتباع 
والهدف والتأثير. بمعنى أن القائد يقوم بالتأثير على المرؤوسين للوصول إلى 
الأهداف المطلوية.(الشعلان: (PPY 7١1١5‏ 


La Là‏ الإداري هوالدي يقود التنظيم بأي موؤسسه »> ويحفق التنسيق بين 
وحداته وأعضائه c‏ ويجعل إدارته أكثر ديناميكية وحركية i‏ وبناء عليه ola‏ فشل 
الكثير من المنظمات المختلفة c‏ مآله الأساسي يعود إلى ضعف قياداتها الإدارية 2 
توجيه تنفين أعمالها بالآلية الصحيحة c‏ والسبل المجدية . وذلك بسبب نقص 
أهليتهم c‏ وهذا يوضح أهمية النجاح 2 عملية اختيار القيادات الإدارية الكفوءة 
المناسيكه ع M‏ سيما L Lio‏ امس الحاجه إلى قيادات daa‏ كفوءة ومحلصة ! 
تمتازبالقدرة » خاصة القدرة على تحديد الأهداف والسير بالمجموعة العاملة إلى 
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تحقيقهاء بالتخطيط والتنظيم والإبداع والتحليل والتوجيه والتفويض والرقابة 
والحكمة والتآخي مع العاملين ( وتنشيطهم » وتحفيزهم » واكتشاف مهاراتهم 
وتقديرهم ؛ ومعرفة حاجاتهم c‏ وغيرها من السمات الشخصيه والفياديه والإداريهة 
المتميزة التى بموجيها تقاد هذه Lacus‏ إلى الارتقاء والازدهار, والتطورالدائم 
؛ والمكانة الرفيعة باستمرار . .(ميا وعرنوق و زاهر؛ ١7١0٠١‏ 4( 

E‏ موا س خضري حاوف فو هة ا تسق ك اها ماكز اه 
لاقتراح معايير اختيار القيادات الإدارية › الواجب التقيد بها i‏ لإنجاح هذه العملية 
»لما لها من علاقة متينة بقيادة المؤسسات إلى النجاح والتفوق c‏ وتحقيق الولاء 
التنظيمي الذي يدفع منسوبي أي مؤسسه للتفاني -2 العمل Jag‏ أقصى طاقاتهم 


+e +e‏ »مھ 


للإبداع £ تحقيق الأهداف وتجويد الأداء .. 
٠‏ أولا مشكلة البحث وتساؤلاتها : 

تكمن أهمية التعليم العام بالمملكة العربية السعودية بوصفه المرحلة الأساسية 
لتشكيل الفرد » ويناء معارفه وصقل مهاراته « لذا فان العمل على مؤسسات 
التعليم c‏ وتطويرها ودعم القائمين عليها وعلى العمل بها أمر حتمي له مردود 
كبير على مستقبل الوطن على الصعيد المحلى وصعيد تواجده على الساحة 
العالمية التي ينشد البقاء فيها باسم كبير وتواجد أكبر وأعظم › لذا يعد 
الاهتمام بدعم الولاء التنظيمي للمؤسسات أحد أهم سبل تحقيق الأهداف »هذا 
وبالرغم من أن المملكة العربية السعودية تعد من الدول السباقة 4 تطوير العملية 
التعليمية» إلا أن كثير من مؤسسات التعليم مازالت تعاني من عديد من 
المشكالات أهمها تنامي الطلب على التعليم وارتفاع كلفته التطويرية » وضعف 
الشراكة › وتفاوت المؤهالات ) عبده 27١١:‏ 174 ) 


كما أن بئية التنظيم الإداري -2 مؤسسات التعليم السعودي ؛ تساعد على 
وجود سلسلة Y‏ تنتهي من المسؤوليات والمهام » وتشكل بيئة متعددة المستويات إداريا 
وتريويا الأمرالذي يستلزم هياكل تنظيمية مرنة قادرة على استيعاب المستجدات 
سواء كانت علمية أو تكنولوجية ( الزهراني 521701١١‏ ) 

الأمرالذي يحتاج قيادة فاعلة قادرة على إدارة التنظيم الإداري والأفراد وفق 
رؤية واضحة ومحددة » لاستغلال كل الإمكانات المادية والبشرية للوصول 
للأهداف التربوية ( العسيري ۲۰۱۹۰ ٠١١١‏ ( 

الآمرالذي يلزمه معاييرو متطلبات وجدارات وكفايات لشغل الوظائف 
القيادية بالمؤسسات التعليمية خاصة مع ظهور القيادة السامة الجانب 'المظلم' 
للقيادة» والتي تؤثر على الأفراد وكذلت المؤسسات بشكل تدميري ميا يؤحد 
الحاجة الملحة لاتجاهات قيادية ايجابية تدعم الولا التنظيمي للمؤسسات 
التعليميهةه وبالتالي نجاحها 2 تحقيق التميزالخدمي والأدائي والإداري 
والتعليمي و2 ما يلي السؤال الرئيس للبحث الحالي 


ما أثر ممارسات القيادة السامة على الولاء التنظيمي بمؤسسات التعليم وسبل 
المواجهة ؟ 
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والذي تتفرع منه التساؤلات التالية : 

4 ما الإطارالنظري للقيادة السامة 2 المؤسسات التعليمية 2 الأدبيات الإدارية 
والتربويه المعاصرة؟ 

€« ما الإطارالنظري للولاء المؤسسي 2 المؤسسات التعليمية 2 الأدبيات الإدارية 
والتربويه المعاصرة؟ 

4« ماالعلاقة بين ممارسات القيادة السامة و الولاء التنظيمى بالمؤسسات 
التعليمية من وجهة نظر عينة الدراسة؟ l‏ 

4 ما السبل المقترحة لمواجهة القيادة السامة والتي يمكن أن تفيد 2 تدعيم الولاء 
التنظيمي بالمؤسسات التعليمية ؟ 

: ثانيا أهداف البحث‎ ٠ 
يتمثل الهدف الرئيسي من البحث 2 محاولة التعرف على تأثير ممارسات‎ 

القيادةالسامة على الولاء التنظيمى بالمؤسسات التعليمية وسبل المواجهة 

المقترحة ويمكن التوصل إلى ذلك من خلال تحقيق الأهداف الفرعية التالية : 

4 التعرف على الإطارالنظري للقيادة السامة 2 المؤسسات التعليمية 2 الأدبيات 
الإدارية والتربوية „ô pokali‏ 

4 التعرف على الإطار النظري للولاء التنظيمى 2 المؤسسات التعليمية 2 
الأدبيات الإدارية والتربوية المعاصرة. ١‏ 

4 الكشف عن العلاقة بين ممارسات القيادة السامة و الولاء التنظيمى بالمؤؤسسات 
التعليمية من وجهة نظر عينة الدراسة. i‏ 

4 التوصل إلى مجموعة من السبل المقترحة لمواجهة القيادة السامة والتي يمكن 
ol‏ تفيد .2 تدعيم الولاء التنظيمي بالمؤسسات التعليميك . 

: أهمية البحث‎ TI 
تكمن أهمية الدراسة فيما يلي:‎ 

dol ٠‏ من الشاحية النظرية: ير 

4 تقدم الدراسة تحليلا RX‏ حول القيادة السامة والولاء التنظيمي. 

14 تمد المكتبة التربوية يجهد بسيط ومتواضع فيما يتعلق بالكتابات النظريه 
حول القيادة السامة» والولاء التنظيمى . 

4 تسهم الدراسة -2 وضع مجموعة مقترحة للأدوارالقيادية من شأنها تعزيز 
eM all‏ التنظيمى بالمؤسسات التعليمية . 

4 جنب انتباه المسثولين ب2 وزارة التعليم بالمملكة العربية السعودية نحو الاهتمام 
بموضوع القيادات وضرورة التأهيل الذي يتناسب مع واقع أعمالهم ومتطلباته 
وأهدافه. 

e‏ من الناحية التطبيقية: 

4 تفيد نتائج الدراسة القائمين على العملية التعليمية 2 التغلب على كتير من 
التحديات التي تعوق العملية التعليمية. 
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4 مساعدة القيادات 2 تعزيز الجوانب الايجابية التي يكون لها الأثرالايجابي 2 
التعامل مع المرؤسين . 
4 يكشف البحث الحالى عن العالاقة بين ممارسات القيادة السامة والولاء 
التنظيمي للمؤسسات التعليمية وسبل المواجهة . 
4 على الرغم من وجود عدد من الدراسات حول القيادة السامة الا أنها .2 أكثرها 
أجنبية فما زالت الدراسات 2 هذا الموضوع نادرة حسب اطلاع الباحثة . 
4 يمكن أن يفيد هذا البحث الباحثين 2 الميدان التربوي والإداري وصناع القرار 
التعليمي . 
٠‏ رابعا حدود البحث: 
4 الحدود الموضوعية: اقتصر البحث الحالى على معرفة تأثير ممارسات القيادة 
السامة على الولاء التنظيمى بالمؤسسات التعليمية وسبل المواجهة . 
4 الحدود الزمنية: الفصل الدراسي الأول لعام ٠٤٤١‏ -1557د. 
٠‏ خامسا منهج البحث : 
اعتمد البحث الحالي على المنهج الوصفي للتعرف علي وصف تأثير ممارسات 
القيادة السامة على الولاء التنظيمي بالمؤسسات التعليمية حيث يفيد هذا المنهج 
-2 وصف ما هو كائن ويفسره ويهتم بتحديد الظروف والعلاقات التي توجد بين 
الوقائع معتمدا على وصف» وتحليل البيانات» والمعوقات المتصلة بالواقع الحادث 2 
المجتمع.. 
e‏ سادسا أداة البحث : 
اعتمد البحث الحالي على تصميم استبانة تحتوي على محورين كما يلي : 
4 المحورالأول / ممارسات مجالات القيادة السامة ( إساءة الإشراف › 
الاستبدادية» النرجسية ( 
4 المحور الثاني / انعكاس ممارسات القيادة السامة على الولاء التنظيمي. 
e‏ مصطلحات الد راسهة: 
e‏ الشيادة Leadership Toxic éelual|‏ : 
ويتبنى البحث التعريف التالي : 
هي نهج سلوكي اداري خبيث يمارسه بعض المسؤولين عند شغلهم منصب 
قيادي c‏ يحتوي الاساءة للأتباع وتضليلهم » واثارة مخاوفهم » فيقمع النقد › ويعزز 
عدم الكفاءة i‏ ويلقي باللوم عن جهل » ويحرض السلوكيات الخبيثة ) 28 2018 
(Fitzgibbons‏ ويؤثر سلوك القيادة السامة على الصحة الجسدية c‏ والنفسية 
للعاملين. كما يؤدي إلى انخفاض الولاء التنظيمى الوظيفى للمؤسسة 
١ : . ( Magwenzi : 2018 «3 )‏ 


loyalty rganizationalO الولاء التنظيمي‎ e 
2. يعرفه البحث على أنه الإيمان القوي بالمؤوسس4: وقيمها > وأهدافهاء والرغبة‎ 
افا‎ EE والرغية‎ E نال اقفن جيك :فتن | حل تحميى‎ 
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aTi.. س‎ jla 5 وثلاثون‎ salo, Asall العدت‎ 

: الإطار النظرى للبحث‎ o 

ينقسم الإطار النظري للبحث إلى ثلاثة أقسام رئيسة : 
e‏ القسم الأول : القيادة السامة Toxic leadership‏ 
٠‏ أولا : مفهوم القيادة السامة 

لقد تزايد الإهتمام 2 السنوات الأخيرة بالجانب المظلم للقيادة » حيث أصبحت 
القيادة السامة محور إهتمام العديد من المؤسسات » وعلى الرغم من توجيه 
الإهتمام نحو الآثار السلبية للقيادة السامة فإنه لم يتم التوصل إلى تعريف 
محدد للقيادة السامة c‏ وقد إستخدم الباحثون مصطلح "سام " للتعبير عن 
مجموعة كبيرة من ME‏ ختلالات الوظيفية للقادة مثل التعصب ؛ التسلط › 
النرجسية » الإستبداديهة . وهذا جعل من الصعب وضع تعريف محدد للقيادة 
السامة وكذا تعقد التوصل إلى وسيلة قياس يمكن الإعتماد عليها لإختيارهذا 
المفهوم» فتم تناول مصطلح القائد السام بأنه قائد غير متوافق مع نفسه وساخط 
وحاقد وخبيث وينجح -2 هدم المرؤوسين من خلال أساليب السيطرة والتحكم 
والإستبدادية. 

كما أنها أسلوب للقيادة يضر بالتابعين والمنظمة ككل -2 الأجل الطويل 
وذلك نتيجة لقتل روح الحماسة والإبداع والإستقلالية لدى العاملين؛ على اعتبار 
أنها مجموعة من السلوكيات العدائية داخل بيئة العمل والتي تسيئ وتحقر من 
الآخرين بغرض إبراز أو تعزيز ذاته ولا شك أن تراكم مثل هذه السلوكيات 
تؤدي إلى إلحاق الضرر بالمنظمة على المدى البعيد » وتؤثر سلباعلى مستوى 
دافعية المرؤوسين ودرجة رضائهم الوظيفي. (رضوان » (ow 27١19‏ 
٠‏ ثانيا أبعاد القيادة السامة : 

تعددت أيعاد القيادة السامة يتعدد الآدبيات التى تناولتها بالدراسة إلا أن 
البحث الحالى اقتصر على ثلاثة أبعاد فقط هى كالتالى : 
4 إساءة الإشراف ١ ١‏ 
4 الاستبدادية 
AA‏ النرجسية 

2-9 ما يلي نبذة عن ڪل بعد : 
e‏ البعد الأول إساءة ell ad]‏ : 

يجسد هذا الإشراف أحد صور القيادة الهدامة السامة على المستوى الإشرا2 › 
ويشير إلى إظهارالقادة المشرفون ويشكل مستمر للسلوكيات العدوانية كما 
يدركها العاملون c‏ وينسحب هذا المفهوم على مجموعة من السلوكيات السالبة 
والتي توصف بأنها إساءات سيكولوجية ) نفسية ) صادرة من واقعة على العاملين › 
ورصدت الأدبيات التي حولت الكشف عن تلك الإساءات ؛ السلوكيات التي تحمل 
تمني وقوع الضرر على العاملين والحقد الدفين عليهم والتقييم غير العادل 
لادائهم والسطو على إنجازتهم وإجبارهم على أداء المهام الشاقة وتحميلهم 
المستولية عن أخطاء لم يقطرفونها والنيل من مكانتهم واحترامهم لذواتهم أمام 
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أنفسهم و أمام الغير » ويتسم هذا الإشراف يفعل الاستخدام المفرط للقوة / 

A lala‏ لإخضاع العاملون وغياب المنطق الواقف وراء تلت الإساءات > وتبين 

أدبيات الاشراف المسيئ » والذي تترتب عليه الكثير من المردودات السالبة الإتجاهية 
والسلوكية الصادرة من ضحايا هذا الاشراف مثل غياب الولاء التنظيمى وتدنى 
الرضا والالتزام والاندماج والاحجام عن سلوكيات المواطنة التنظيمية › والاقدام 

على سلوكيات العمل المضادة للانتاجية .(إبراهيم و حسانين Ye NE c‏ ^6( 

e‏ البعد الثانى : الاستبدادية 
الاستبدادية بعد من أبعاد القيادة السامة التي تهتم بالمنظمة على حساب عدم 

الاهتمام بالمرؤوسين » وهؤلاء القادة يتجاهلون الدافعية والرفاهية والرضا 

الوظيفى للمرؤوسين وهذا السلوك ليس بالضرورة مدمرا لأهداف المنظمة › 

ولكنها تتصرف وفقا للأهداف والمهام واستراتيجيات المنظمة للحصول على 

النتائج المرغوبة حتي ولو كان ذلك على حساب المرؤوسين من خلال إذلا لهم c‏ أو 
تقليل من شأنهم أو التصرف بعدوانية تجاه المرؤوسين بهدف القيام بوظائفهم 

.(داهش (EAN : 58٠7١117 c‏ 
وتؤثر الاستبدادية بشكل رئيسي على الأداء والانتماء للمؤسسة »ومن ثم توقع 

رجات منخفضة من ام » فالقادة الاستبداديين c‏ ليس لديهم خبرة ةالقيادة 

مند أن تم تعييتهم ے منصب القيادة gi‏ متحهم مسؤوليه إدارة الأشخاص ! 

و سلوكياتهم تضر بالمؤسسة وتدمرها c‏ وذلك لسببين هما: 

4 هذا النمط من القيادة ليس له رؤية مشتركة ومستوى التحفيز هو الحد 
الأدنى مع الإكراه ؛ فيتم القضاء على الولاء التنظيمي والابتكار والتحول 
والإبداع . 

4 والثيانى فإن القيادة ( الاستبدادية ) تتصف بالجمود c‏ ومن الممكن أن يكون 
سببا .2 تثبيط قدرات العاملين وإهمادها " .(بن طاجين ويو عصيدة e ۲٠۲٠۰»‏ 
(£A: MV‏ 

٠‏ البعد الثالث : النرجسية 
يصاحب هذا البعد سوء السلوك عادة e‏ وتشير النرجسية إلي مجموعة من 

السمات الثابتة نسبيا » والتي تنطوي على حب الذات و الخطرسة والنظرة الدونية 

للآخرين والانهماك 2 تحقيق النجاح »والرغبة 2 الحصول على إعجاب 
الآخرين c‏ ويشعر القادة النرجسيون بالتفوق والاستعلاء » الخطرسة « والهيمنة 
والرغبة 4 السلطة »وعدم التعاطف مع الآخرين والميل إلى استغلا لهم i‏ إضافة 
إلى نسب إنجازات الآخرين لأنفسهم وكذا نسب أخطائهم للآخرين وتوجيه اللوم 
لهم عليها وعندما يواجهون بانتقادات أو يحصلون على تغذية مرتدة سلبية » فإن 
ردود فعلهم تكون عنيفه أو عدوانية كما يتسمون أيضا بالغضب الشديد وجنون 
العظمة » ونظرا لهذه الصفات فإن القائد النرجسى قد يكون مدمرا لمن حوله ce‏ 
فإنهم يميلون إلى مضايقة مرؤوسيهم وانتهاك المعايير الأخلاقية واتخاذ القرارات 
TM‏ يسعد تابعوهم بالعمل معهم » ويهدمون مواقع العمل.(مرسي 01 
Y"N‏ 
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ولأجل التوصل لتحقيق فهما كاملا ولتقدير العواقب السلبية من القيادة 
النرجسية c‏ يجب علينا النظر -2 المكونات النفسية التي تكمن ورائها وهي كما 

١ ١ (EAF: £AYc ۲۰۱۷ › يلي .(النصراوي‎ 

4 الخطرسة . 

4 الشعور بالنقص . 

الحاجة النهمة للإعتراف والتفوق . 

4 الحساسية المفرطة والغضب . 

« عدم التعاطف . 

4 اللاأ خلاقية . 

4 اللاعقلانية وعدم المرونة . 

4« جنون العظمة . 
فالقيادة السامة نمط للقيادة يضر بالمرؤوسين من خلال إحكام السيطرة عليهم 

والقضاء على روح الحماس و الابتكار و التفكير الإبداعي . فهو نمط قيادي يركز 

على تحقيق أهدافه و رغباته دون الاهتمام باحتياجات المرؤوسين أو المنظمة « مما 
يؤثر سلبا على المرؤوسين والمنظمة على المدى البعيد . كما أنه نمط قيادي 
يفتقر إلى الاهتمام بالأخرين »و يتسم سلوكه بالأنانية وتغليب مصلحته 

الشخصية على مصالح المرؤوسين والمنظمة ومن أبرز سماته : 

4 الترويج للذات : ( Self - Promotion‏ ) فيحاول القائد وفق هذا النمط أن 
ينسب الفضل 4# جميع النجاحات لنفسه ‏ و التعتيم على فشله باللوم على 
الآخرين كما تتغير شخصيته للأفضل 2 حضور القيادات الأعلى. 

44 صعودة التنبؤ: ) Unpredictability‏ ) فيظهر القائد وفق هذا النمط تقلبات 
مزاجية و تغيرات سلوكية غير متوقعة gi‏ يغضبون لأسباب غير معروفة » كما 
تؤثر حالته النفسية على مناخ العمل. 

4 القيادة السلطوية : ) Authoritarian Leadership‏ ) ويسعى القائد وفق هذا 
النمط إلى السلطة والسيطرة المطلقة على مرؤوسيه و تجاهل أفكارهم . 
( عشري ۲۰۲۱۰ ۱۹۰۰ ۱٣۷:‏ ( 

Organizational loyalty القسم الثاني : الولاء التنظيهسي‎ e 

: أولا مفهوم الولاء التنظيمي‎ e 
الولاء التنظيمى عاطفة وجدانية للفرد نحو المؤسسة أكثر من ارتباطه‎ 

بالأسباب النفعية »و يعبر عن استعداد الفرد لبذل أقصى جهد ممكن لصالح 

المؤسسة c‏ ورغبته الشديدة 2 البقاء بها »ومن قبوله و إيمانه بأهدافها و قيمها e‏ 

فهو حالة شعورية مستمرة مبنية على العلاقة المتبادلة بين الفرد والمؤسسة» حيث 

يحصل الفرد بموجب ذلك على مميزات معينة كالأمن و الأمان و الطمأنينة › 

ويتجنب الخسائر التي يحققها من جراء ترك العمل من جهة ثانية . ( الحنيطي 

( YN: ٠١ c Y* YA c 430539 
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: ثانيا أنماط الولاء التنظيمي‎ ٠ 


٠‏ أنماط الولاء لتنظيمي 
يوجد ثلاثة أنماط للولاء التنظيمي هي 

4 الولاء العاطفي أو المؤثر : ويتأثر هذا zin‏ بدرجة إدراك الفرد للخصائص 
المميزة لعمله المتمثلة 2 درجة الاستقلالية ,2 والآهمية > والمهارات المطلوية »و 
قرب المشرفين و توجيههم له؛ كما يتأثرهذا الجانب من الولاء بدرجة 
إحساس الموظف بأن البيئة التنظيمية التي يعمل بها تسمح بالمشاركة الفعالة 
4 مجريات اتخاذ القرارات سواء ما يتعلق منها بالعمل أو ما يخصه . 

4 الولاء المستمر : ودرجة ولاء الفرد .2 هذه الحالة تحكم بالقيمةالإستثماريهة 
التي من الممكن أن يحققها لو استور مع التنظيم مقابل ما سيفقده لو قرر 
الالتحاق بجهات أخرى وتوضيحا لااد الثالاثة للولاء يشارهنا إلى أن 
الموظفين ذوي الولاء العاطفي ( الاتجاهي ( القوي يظلون -2 عملهم ee‏ 
يريدون ذلڪ :» وذوي الولاء المعياري ) الأخلاقي ( القوي يظلون ‏ عملهم ؛ 
لأنهم يشعرون أن عليهم التزامابدذلت أما ذووالولاء الت( السلوڪي ( 
يظلون ب2 عملهم لأنهم يحتاجون ذلك . (الجرايدة و الناعبي 7١1١9‏ › 
56 

4 الولاء الأخلاقى ( المعياري ): ويشير إلى شعور الفرد بإلزامية البقاء 2 المنظمة 
لعدم رغبته 2 الإضرار بمصلحة المؤسسة وترك انطباع سيئ لدى زملائه و 
يعرفه يأنه إحساس العاملين أدييا qu:‏ ال ا ؛ ورغم تعدد 
وتبيان آبعاد الولاء التنظيمي إلا أنها تشترك -2 عنصر الرابطة بين الفرد 
والمؤسسة . ( يوسف (10E: YoY 70١9‏ 


وينقسم الولاء التنظيمي أيضا على النحوالتالي : 

الولاء التبادلي : بمعنى الوفاء بجميع الالتزامات بين العاملين و المؤسسة 

4 ولاء العلاقات : حيث يعتمد على التبادل العاطفي الاجتماعي بين العاملين 
والمؤسسة. 

4 الولاء الأيدولوجي : أي أن العاملين يظهرون ولائهم للعديد من الأطراف أي 
تكوين شبكات من الالتزام والاخلاص لهم . 

4 أصحاب الولاء الحقيقي : يشعرون بالالتزام تجاه مؤسساتهم ويحططون 
للاستمراريها ے2 المستقبل . 

4 الولاء المفيد : انهم يتسمون بعدم الولاء للمؤسسة لكن وجود ما يمكنهم للبقاء 
بها لأسباب أخرى YL‏ جور و الامتيازات : 

الولاء مرتفع الخطورة : هم مجردين من أي إلتزام تجاه المنظمة ولا يرغبون 
البقاء بها مستقبلا ( الغنام و عبابنة ۲۰۱۹۰ ٠٤»‏ ) 

: الغا أهمية الولاء التنظيمي‎ ٠ 

وتتلخص أهمية الولاء التنظيمي 2 النقاط التالية ( آل منصورء (YA, ° V4‏ 

4 يمثل الولاء التنظيمى عنصرا هاما .2 ريط المؤسسة والأفراد العاملين بها 
لاسيما 2 الأوقات التي لا تستطيع فيها المؤسسات أن تقدم الحوافز الملائمة 
لدفع العاملين للعمل لتحقيق أعلى مستوى من الإنجاز . 
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4 يعتبر الولاء التنظيمى للعاملين : عاملا هاما 2 التنبؤ بفعالية المؤسسية . 

AA‏ إن الولاء التنظيمي من أكثر المفاهيم التي أخذت حيزا واهتماما 2 إدارة 
المؤسسات . 

4 يعتبر PENES AEREE RETEN e Yo‏ -2 ضمان نجاح تلك المؤسسات 
واستمرار بقاتها 
لذا تقومالشركات والمنظمات -2 الدول المتقدمة بإعداد برامج ومخطط 

استراتيجية تطبق على الوضع الداخلي لتلك المنظمات من أجل الحفاظ على 

ولاء الموظفين لها والحفاظ على هيكلها العام لتحقيق الأهداف العامة وضمان 
بقاء الموظف .2 حهة العمل إلى فترات زمنية طويلة تكون المنظمة خلا لها قد 
أنجزت الكثير من الرؤى التي تساهم 4 تقدمها بين المنظمات القائمة. aiaa)‏ 

(£o, Y« At 

: رابعا النماذج الواردة في أدبيات الولاء التنظيمي‎ ٠ 
: وتعرضها الدراسة على النحو التالي‎ 

: ( Etzioni موچ ر‎ - ١ 
تعتبر كتاباته من الكتابات الرائدة  موضوع الولاء التنظيمي حيث يعبر‎ 

نموذجه عن درجة امتثال الفرد لتوجهات النظام ويرى أن القوة والسلطة التي 
تمتلكها المنظمة على حساب الفرد نابعة من طبيعة اندماج الفرد مع المنظمة 

والذي يتجسد 2 معنى الولاء يحسب الأبعاد Ad UU‏ : 

4 ولاء معنوي: ويمثل اتجاها إيجابيا وقويا نحو المنظمة يقوم على الارتباط 
يأهداف المنظمة وقيمها وقواعدها ولوائحها الداخلية ويتحقق هذا الولاء 
نتيجة شعور الفرد بآن المنظمة تسعى إلى تحقيق أهداف تخدم الجماعة وعادة 
ما تستخدم المنظمة مكافآت رمزية لتعزيز هذا الشعور لدى الأفراد. 

4 ولاء تراكمي : ويستند بالأساس على العلاقة التبادلية التي تنمو بين الفرد 
والتنظيم حيث أن الولاء يتعلق بدرجة قدرة المنظمة على تلبية حاجيات الفرد 
حتى يتمكن من (SL WT‏ لها ويعمل على تحقيق أهدافها . 

الولاء الاغترابي: ويمثل اتجاها سلبيا يحو التنظيم حيث أن اندماج الفرد مع 
منظمته يكون خارجا عن طوعه نظرا لطبيعة القيود التي تفرضها ا 
على الفرد. 

(Steers) Zagi - Y 
يعتبر أنالولاء التنظيمي هو عمليه مفتوحه تقوم على مفهوم المقارية‎ 

النظامية حيث له مجموعة من المدخلات المتمثلة 2 الخصائص الفردية للموظف 
وخصائص الوظيفة وخبرات العمل والتي تتفاعل جميعها مع بعضها البعض ومع 
ما تحتويهالبيثة من عناصر مختلفة وهذا التفاعل الذي يكون لناالولاء 

التنظيمي له نتائج تعتمد درجة كفاءتها على نوعية المدخلات . 

:) Mowday ) gigi - Y 
هو نمودج يقوم على العلاقات الإرتباطية المحتملة بين الولاء التنظيمي والرضا‎ 

الوظيفي ومعدل دوران العمل عن طريق دراسة ميدانية مطبقة على التقنيين 

النفسانيين بالولايات المتحدة الأمريكية . 
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العدت salo, Asall‏ وثلاثون jla ái‏ س «VI.‏ 
5 - تصوذج ) (Angel & Perry‏ : 
هذا النموذج يبنى على أساس البحث عن أسباب الولاء التنظيمي والتي يمكن 

تصنيفها إلى نموذجين هما : 
٠‏ نموذج الفرد كأساس للولاء التنظيمصي: 

يعثبر هذا النمودج أن جوهر البناء الدتنظيمي يبنى على أسس وخصائص 
وتصرفات الفرد على اعتبار أنها مصدر للسلوك المؤدي لهذا الاتجاه وتتمثل هذه 
الخصائص والتصرفات 2 المتغيرات الديموغرافية التي 33 تؤثر على السلوك 2 العمر 
والجنس والتعليم والخبرات السابقه. 
٠‏ نموذج المنظمة كأساس للولاء التنظيمى: 

ويتعلق هذا النموذج بالعمليات ذات الصيغة القانونية التي تحدد العلاقة بين 
الفرد والمنظمة فالمنظمة تطالب الأفراد بضرورة الولاء لها من خلال التمسڪ 
بالأنظمة والقوانين والأهداف ويذل أقصى الجهود بغية زيادة الإنتاجية. ( قوز, 
(EY: £« YAN‏ 
٠‏ نموذج ستيفنز و زملاته : 
e‏ الانجاه التبادلى : 

يركز هذا الاتجاه على مخرجات الولاء التنظيمى كعمليات متبادلة بين 
المنظمة والعاملين فيها » كما يركز على العضوية الفردية كمحدد أساسى 
يستحقه الموظف من مزايا ومنافع من خلال العملية التبادلية بين الفرد و 
المنظمه . 
e‏ الانهاه النفسي : 

وهذا الاتجاه يصور الا لتزام التنظيمي على أنه توجه الفرد بإيجابية عالية نحو 
المنظمة وأهدافها » وهو يغطى أبعاد أكثر شمولية من الاتجاه التبادلى الذي ركز 
على بعد الحوافز ودرجة رغبة الفرد 2 ترك المنظمة مقياسا لدرجة التزامه » ومن 
منظور النموذج النفسي يعد الولاء التنظيمي Leg‏ من التوافق بين الأهداف 
الفردية وأهداف المنظمك. 

یری هذا النمودج أن هناك ثلاث أنواع من الولاء التنظيمي rw ww‏ من متطلبات 
السلوك المختلف التى تفرضها المنظمات على أفرادها هى : 
4 الالتزام المستديم: ويمثل المدى الذي يستطيع فيه الأفراد التضحية بجهودهم 

وطاقاتهم مقابل استمرار المنظمات التي يعملون فيها . 
44 الالتزام التلاحمي: ويتمثل 2 العلاقة النفسية الاجتماعيةالتي LS‏ بين 

الأفراد ومنظمته والتى يتم تعزيزها من خلال المناسبات الاجتماعية التي 

تقيمها المنظمات (عفاف (vv : #١ Y Yo‏ 
٠‏ خامسا العوامل التي تساعد على نمو الولاء التنظيمي : 
4 قيام المؤسسة بمساعدة الفرد على اشباع حاجاته 
4 زيادة إشراك العاملين 2 المؤسسة 
4 العمل على إيجاد نظام مناسب من الحوافز 





دراسات عربية في duni dl‏ وعلم الشفس (ASEP)‏ 


العدت المئة وواحد وثلاثون .. هاوس «VITE...‏ 
4 وضوح الأهداف وتحديد الأدوار . 
« الاهتمام بتحسين المناخ التنظيمي 
4 العمل على بناء ثقافة ووعي مؤسسي (الحصنة و عطية 4 (AY Y‏ 


وهذا يتم من خلال القيادةالفاعلة المهتمة بدعمالروح المعنوية والاهتمام 

بالعلاقات الإنسانية . 

٠‏ سادسا العوامل المؤثرة ني الولاء التنظيمي 

4 نظام الحوافز :و للحوافز دور فاعل 2 تعزيز العلاقات فيما ببن التنظيم 
والعاملين فيه و هذه الحوافز تكون مادية » أو معنوية فردية » أو جماعية لتعزيز 
حماسهم و ثقتهم بالمؤسسة وولائهم له . 

1 المناخ التنظيمي : يعتبر المناخ التنظيمي بيئة العمل الداخلية_بمختليف 
متغيراتهاو خصائصها و تفاعلاتها حيث أن هذا المناخ يلعب دورا مهما .2 
تحديد السلوك الأخلاقي والوظيفي للآفراد العاملين من ناحية تشكيل و 
تحديل وتغيير القيم والعادات والاتجاهإت والسلوك و على العكس Loli‏ 2 
المنظمة التي لا توفر مناخا تنظيميا جيدابحيث لا يكون هناك انسجام و تعاون 
بين العاملين من جهة وبين العاملين والإدارة من جهة أخرى . 

4 الرضاالوظيفى : أن للرضا الوظيفى الأثر الكبير غلى العمل والعاملين و 
إنجازاتهم c‏ ويعتبر الولاء درجة متقدمة من الرضا ذلك أن العاملين ذوي 
الولاء مرتاحون لعلاقتهم مع قائد عملهم . 

4 أسلوب القيادة : أنه لمن الأمورالمهمة للقائد الإداري أن يكون قادرا على خلق 
الولاء عند العاملين › بدون الولاء يتزعزع مركز ذلك القائد » حيث أن الولاء 
طريق ذو اتجاهين c‏ الأول ينطوي على تقديم العاملين ولائهم لرئيسهم › 
والثاني ينطوي على تقديم الرئيس ولاءه لمرؤوسيه c‏ أن هذه المسؤلية المزدوجة 
2 التعامل تبحث 2 قدرة القائد الإداري 4 تمثيل الإدارة امام العاملين 
وحدلت تمثيل العاملين أمام الإدارة ( وأن مثل هذا التمثيل يفرضص الفرد 
المعني امتلاك النظرة المتساوية والعادلة تجاه مصالح وغايات الأطراف 
المتعاونة لتحقيق هدف معين .) محمد و محمود ۲۰۱۹۰ YTE.‏ : ۳10( 


وعليه يعد الولاء التنظيمي أحد العناصرالمهمه التي تريط الأفراد العاملين 
المؤسسه والقيادة » لتحقيق (Ael‏ مستّوى من الإنجان إن ولاء الأفراد العاملين 
للمنظمات التي يعملون بها يعتبر عاملا هاما أكتر من الرضا الوظيفي -2 التنبؤ 
ببقائهم ‏ منظماتهم أو تركهم للعمل -2 منظمات أخرى؛ كما يعتبر من أكثر 
المسائلالتي أخذت تشغل بال إدارة المنظمات كونها أصبحت تتولى مسؤولية 
المحافظة على المنظمة 2 حالة جيده ô‏ وسليمه وتمكنها هن الاستمراروالبقاء 
وانطالاقا من ذلك برزت الحاجة لدراسة السلوك الإنسانى .2 تلك المنظمات 
A‏ وقيمها .(أوصيف و 34373 9 «ou‏ 
1۸ <€ 


: الغا الد راسات السابقة‎ e 
سمات القيادة السامة على أنهم سيئون » وغير‎ ) YNA  نيفيك‎ ( حددت دراسة‎ 
› راضين » ومعطلين » وحاقدين و متنمرين» ويربطون تحطيم التابعين بنجاحهم‎ 





دراسات عربية في التربية وعلم الشفس (ASEP)‏ 


العدت المئة وواحد وثلاثون .. هاوس SV TI...‏ 

وأصحاب dadio‏ ومصالح شخصية تخدم الذات بآي وسيلة « ولديهم خوف دوما 
من الانكشافء وقادرين على الخداع والسيطرة وبث الخوف بذكاء › هذا مع عدم 
الكفاية الذاتيه و القيادة السامة هي سلوك مكتسب من وجهه نظر الدراسة . 

وأضافت دراسة ( ميجور: Y YA‏ ( أن لقادة السامين مثل الخلايا السرطانية لأي 
مؤسسة» والقيادة السامة تؤثر على الحياة المهئية للموظفين المبتدثين وتوصلت 
الدراسة إلى أهمية دمج نظرية القيادة المسؤولة -2 جميع مناهج القيادة التي يتم 
التد ريب عليها لتأهيل القادة 4 للتخفيف من آثار القيادة السامة . والموازنه بين 


مقدارالوقت المخصص للقيادة والتدريب التقني والتكتيكي لضمان فعالية القيادة 
وتهيكه بيئات وظيفية آمئة ومستقرة ة والتخفيف من تأثير القيادة السامة . 


وأحد ( هريرت ۲۰۱۸۰ ) على كل ما سبق وأضاف أن القيادة السامة › غير 
فعالة وتضر التنظيمات» وتسهم -2 تدهور معنويات الموظفين ن» وإعاقة إيداعهم 
وخلق الإجهاد غير الضروري » كما تؤثر على الولاء التنظيمي tied‏ مكان العمل 
> وتوصلت الدراسة إلى أنه من edi‏ اتخاذ الخطوات المناسبة للحد من قضية 
السمية داخل مكان العمل» ووضع استراتيجيات كيفية لمعالجه هذا النوع من 
السلوك .2 مكان العمل مما يقلل من المشكلة من خلال مساعدة موظفى الموارد 
البشرية على دمج التدريب الإداري الفعال. ١‏ 

وتوصلت دراسة ( براون ٠١1١5‏ ( أن القيادة السامة أحد سبل تسميم الحماس 
والإبداع والاستقاذلية والتعبير المبتكرء ومع رصد التجارب الحية للموظفين الذين 
تضرروا من القيادة السامة داخل منظماتهم وتحليلها جاءت النتيجة أن خياراتهم 
كانت ما بين قرارترك البيئة السامة؛ وانعدام الثقة -2 مكان العمل 

وذحر ) أتمجيدا ٠١١9 c‏ ) أن القيادة السامة ب2 مكان العمل سلبا على رفاه 
الموظفين وأدائهم 4 العمل. وقد تم تحديد أفضل الممارسات لنهج القيادة الناجحة 
والسلوكيات عند معالجة بيتات العمل ذات السمية المنخفضة:؛ وقد انبثقت 
البيانات عن ثلاته مواصيع رئيسية هي : الخبرة E‏ القيادة السامة؛ نهج القيادة 
تجاه السمية» والسلوكيات القبادية تجاه السمية وأفادت الننائج أن القيادة 
السامة آحد آهم سبل انخفاض مستويات الإنتاجية وارتفاع معدل دوران الموظفين 
يسبب العناصر السامة ے2 مكان العمل والتي تركت دون مراقبة . 

عرضت دراسة( بريد جز 6 70١9‏ ) القيادة السامة على أنها قضية سائدة 2 
محتلف المنظمات» وقد استخدمت di pb‏ البحث النوعى وتصميم دراسات الحاله 
المتعددة» وأجريت مقابلات بشأن التصورات حول القادة السامين» وسبب بقائهم 
لفترة من الزمن» ووضعف الولاء التنظيمى واتخاد قرار (à ala‏ وأسفرت النتائج 
عن نتائج هامة: فقد اعتبر جميع المشاركين أن القيادة السامة قيادة مدمرة؛ 
وتحولت التصورات إلى اتجاه سلبي» ومن خلال التأمل والتفكير توصلوا إلى إدراك 
أنهم لم يعودوا قادرين على تحمل سوء المعاملة والسلوكيات المدمرة من قادتهم 
السامة» وأسباب بقائهم لفترة أطول هي cL Loc Y]‏ الماليه › وللاصلاح اقترح 
المشاركين على أن المؤسسات لايد أن تهتم بالشكاوى ضد القائد السام وتفحص 
تلت الشكاوى واستبعاد و مساءله القادة السامين. 





دراسات عربية في التربيه à‏ وعلم الشفس (ASEP)‏ 


العدت المئة وواحد وثلاثون .. هاوس «VITE...‏ 

4 القيادة السامة قيادة مدمرة للمؤسسات . 

4 القيادة السامة تدفع منسوبي المؤسسات للتخلي عن وظائفهم من القهر 
والاحساس بالظلم . 

المناخ التنظيمي تحت القيادة السامة غير آمن وطارد 

4« علا ج المؤسسات تحت القيادة السامة مرهون يتفعيل المحاسبية واستبعاد هذه 
T‏ المريضهك . 

4 المؤسسات تحت القيادة السامة منخفضة الانتاجية ومنخفضة الولاء 
التنظيمي . 

: الإطار الميداني‎ ٠ 

dg e‏ الأساليب الاحصائية المستخد مة: 
استخدمت الباحثة 2 هذه الدراسة الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

(SPSS 25)‏ 2 إجراء التحليلات الإحصائية والأساليب المستخدمة 4 الدراسة 

وضي : 

€« معامل ارتباط بيرسون . 

4 التكراروالوزن النسبى 

4 المتوسط الحسابى والانحراف المعيارى. 

4 اختبار"كا"". 


Mm liig وصف أفراد الدراسة‎ ٠ 





الجدول )1( يبين ¿ التوزيع النسبى لأفراد أفراد الدراسة وفقا للنوع» حيث بلغت 
نسبة الذكور (LY. vo)‏ فى حين بلغت نسبة الإناث Yo)‏ .403( 


والشكل البيانى (Y)‏ يوضح ذلك: 





شكل (Y)‏ التوزيع النسبى لأفراد الدراست وفقا للنوع. 


دراسات عربية في التربية وعلم النفس (ASEP)‏ 





العدد isal‏ وواحد وثلاثون .. هاوس «TV...‏ 
e‏ وصف أفراد liig SM‏ لسنوات الخبرة 


سو ا ا التعليمي التكرارات - 
قل من ه سنوات 


الجدول (Y)‏ يبين التوزيع النسبى لأفراد عينة البحث وفقا لسنوات الخبرة: 
حيث يلغت نسبة £93( خبرة أقل من خمس سنوات )16 .^^( > ويلغت نسبة 693( خبرة 
من خمس لأقل من عشر سنوات eh AAA YV)‏ فى حين يلغت نسبة ذوى خبرة من عشر 
سنوات فأكثر (Avv. A)‏ 


والشكل البيانى التالى يوضح ذلك: 








شكل (Y)‏ التوزيع النسبى لأفراد الدراست وفقا لسنوات الخبرة. 

e‏ صدق وثبات أداة البحث 
٠‏ نتائج صدق الاتساق الداخلي. 

وقد تحققت الباحثة من صدق الاتساق الداخلى للاستبانة يحساب معامل 
الارتباط بين درجات كل عبارة من عبارات الاستبانة والدرجات الكلية للمحور 
الذى تنتمى إليه العبارة» وجاءت النتائج كما هو مبين بالجدول )£( 

ويوضح الجدول )£( معاملات الارتباط بين درجات كل عبارة من عبارات 
الاستبانة والدرجات الكلية للمحورالدى تنتمى إليه العبارة» حيث تراوحت ما بين 
(AA — s. ££)‏ وجميعها دالة إحصائياء وبذلك تعتبر عبارات الاستبانة صادقه لما 
وضعت لقياسه. 
٠‏ نتائج الصدق البنائى للاستبانة. 

وقد تحققت الباحثة من الصدق البنائى للاستبانة يحساب معامل الارتباط 
بين درجات كل محور من محاور الاستبانة والدرجة الكلية للاستبانة» وجاءت 
النتائج كما هو مبين Z‏ الجدول )6( 


دراسات عربية في التربيه 4 وعلم الشفس (ASEP)‏ 





«VITE... المئة وواحد وثلاثون .. هاوس‎ snell 
الاستبانيّ والدرجات الكليت للمحور‎ Se جدول (4؛):يوضح معاملات الارتباط بين درجات كل عبارة من‎ 


i 
p. 
3 
3 


ك لدلائت الاحصائدت 
القيادة السام ف ل ا ا 
الولاء التنظيمى ك ]| هس | هل Lo‏ 


يبين الجدول )0( معاملات الارتباط بين درجات كل محورمن محاور 
الاستبانة والدرجة الكلية للاستبانة حيث يلغت )40.. ( (LA‏ لحورى الاستبانة 
على الترتيب وجميعها دالة إحصائياء مما يدل على صدق وتجانس محاور 
الاستبانة 
e‏ نتادج تبات الاستيانة ومحاورها. 

ووقد تحققت الباحثة من ثبات الاستبانة ومحاورها باستخدام معامل Lati‏ 
كرونباخ وجاءت النتائج كما هو مبين ب2 الجدول (5). 
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العددت المئة وواحد وثلاثون .. nt‏ .مء 


i | Y جدول‎ 
I —eed iaa. القيادة‎ 


Es‏ و 
LL Ea‏ 3( معاملات الثبات للاستبانة ومحاورها حيث بلغت 
٠.۹۳(‏ » 0.285 لمحورى الاستبانة على الترتيب وبلغ معامل الثبات للاستبانة ككل 

)£ ^.*( > وهى نسبه تبات مرتفعهة. 


٠‏ تحليل نتائج الدراسة الميدانية 

2 هذا الملبحث يتم عرض وتحليل آراء أفراد عينة البحث من المعلمين والمعلمات 
بمراحل التعليم العام 2 استبانة حول "العللاقة بين القيادة السامة والولاء 
التنظيمي بالمؤسسات التعليمية وسبل المواجهة", بهدف التعرف على درجة ارتباط 
الإدارة السامة بالولاء التنظيمي بالمؤسسات التعليمية 


وتم استخدام التكرارات والمتوسط الحسابى والانحراف المعياري والوزن النسبى 
واختبار "كا٣"‏ لدلالة الفروق بين آراء أغراد أفراد الدراسة حول عبارات الاستبانة 
وفقا لمقياس حماسى متدرج على النحو التالي: مقياس "كبيرة جدا > كبيرة › 
متوسطة » منخفضة » منخفضة جدا" بأوزان (ه »4 )١١ ۲٠٠۰‏ على الترتيب» وتم 
حساب المدى ( وذلك بطرح أصغر وزن من أعلى وزن 2 المقياس ١ o)‏ - &( ثم 
قسمة المدى )£( على )0( بهدف تحديد الطول الفعلي لكل مستوى» وكانت )£ + 
ه = (As‏ وهذا يعنى أن المستوى "منخفضة جدا" يقع بين القيمة )١(‏ وأقل من ١(‏ 
(LAS +‏ > وأن المستوى "منخفضة" يقع بين القيمة ) « ٠‏ وأقل من (۱۰۸۰ 00 
ويقع المستوى "متوسطة" بين القيمة (50.؟) وأقل من (7.50 (soe‏ ويقع المستوى 
"كبيرة" بين القيمة ) *£ (Y.‏ وأقل من (oe Ye ín)‏ ويقع المستوى "كبيرة جدا" 
بين القيمة (£v)‏ إلى )6( . 

ويدذلك يكون الوزن المرجح لإجابات كل عبارة من العبارات على النحو التالي: 





V «4‏ — 1.74 (منخفضة جدا) 
Y.04 — V. A: «4‏ (منخفضة) 
y «4‏ — ۳.۳۹4 (متوسطة) 
4« ۳.1 —14.£ (ڪبيرة) 

ore — £. Y «4‏ (حبيرة جدا) 
e‏ النتائج الا حصانية للد راسة 


٠‏ النتائج الاحصائية للمحور الأول الخاص بالقيادة السامة: 
جدول (V)‏ يوضح التكرارات والمتوسطات الحسابيت والانحرافات المعياريت والأوزان النسبيت لآراء أفراد عينت 
البحث نحو ممارسات محالات القيادة السامت 


— l| we Jet 
| ١ | كبيرةجدا‎ | — YAeW HM em كك‎ — 


سساصمة | o‏ | س | سس | Cose‏ 
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العدت المئة وواحد وثلاثون .. هاوس SV TI...‏ 

يبين الجدول (V)‏ مستويات آراء أفراد عينة البحث نحو ممارسات مجالات 
القيادة السامة» حيث بلغت درجة الموافقة "كبيرة جد" لمجال النرجسية بمتوسط 
حسابى YX)‏ .£( ووزن نسبى TUA Ww)‏ ويلخت درجه الموافقة "كبيرة" لمجالى إساءة 
الإشراف والاستبدادية بمتوسط حسابى (1.00 2 Y‏ $( ووزن نسبى ( VAA‏ 
6 على الترتيب. أما القيادة السامة ككل ؛ بلغت درجة موافقة أفراد الدراسة 
"كبيرة" بمتوسط حسابى )^ * .£( ووزن نسبی (LANON)‏ 

والشكل البيانى (Y)‏ يوضح ممارسات مجالات القيادة السامة وفقا لأوزانها 








الاستبدادية إساءة الإشراف 
المجالات 





شكل i(Y)‏ يوضح مجالات القيادة السامت وفقا لأوزانها النسبيت. 
من الجدول (V)‏ ونتائجه والشكل البيانى (Y)‏ يتبين إتفاق أفراد عينة البحث 
حول عبارات ممارسات مجالات القيادة السامة . 


ي ا ا نا )و (v-‏ 
VJo‏ -"): 


جدول N-V)‏ يوضح التكرارات والمتوسطات الحسابين والانحرافات المعياريتّ والأوزان النسبية ونتائج اختبار 
"كا۲" لآراء أفراد عينت الدراست حول عبارات ممارسات مجال إساءة الإشراف 


5 الوزن | د 
UTC‏ المتوسط | الانحراف ا ر 
بارا الحسابى | المعيارى i Te‏ 
r e |e‏ ا مد 


AY Fa D w القائد السام يستأثر بكل السلطات فهو صاحب الاه‎ .١ 
والنهي وإدارته هي العليا.‎ 


؟. القائد السام يتجاوز الأتظمة أحيانا ويجامل E E E BENE‏ جين نت ته نا 
v‏ بك E‏ قيرميم خط العمل ويحدة ۲8 | كبيرة | ٩۱.۲١‏ 

تنفيدها وفق ما يشاء متجاهلا آراء وقدرات من يعملون محا 

.٤‏ يقسم الجميع إلى فئتين daa Laj‏ أو ضده فيعمل 

معاملتهم بشكل سيء ESSERE‏ 


عه كص 


مس CIE‏ اما اح EI‏ 


m m م‎ m 


E EE 1 
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العدت المئة وواحد وثلاثون .. هاوس SV TI...‏ 


ويوضح الجدول )١- V)‏ نتائج اختبار "كا۲" لدلالة الفروق بين مستويات آراء 
أفراد عينة البحث نحو عبارات مجال إساءة الإشراف» حيث جاءت قيم "كا "" 
لجميع العبارات دالة احصائياء مما يدل على وجود فروق معنوية بين مستويات 
الآراء لجميع العبارات» وجاءت درجة الموافقة "كبيرة جدا" للعبارة رقم )١(‏ حيث 
بلغت قيمة المتوسط الحسابى لهذه العبارة (E. YA)‏ ووزن نسبى AE YY)‏ فى حين 
جاءت درجة الموافقة "حبيرة" للعبارات أرقام (v. «Oct v)‏ حيث تراحت قيم 
المتوسط الحسابى لهذه العبارات ما بين Y. VA)‏ — 0« .£( وتراوحت الأوزان النسبية 
مابين QAM SN AVOL oA)‏ 

أما ممارسات إساءة الإشراف ڪا حد أسواً ممارسات القيادة السامه ؛ جاءت 


درجة الموافقة "كبيرة" بمتوسط حسابى )449 (Y.‏ ووزن نسبی (۷۹.۹۰/). 
والشكل البيانى )£( يوضح عبارات مجال إساءة الإشراف وفقا لأوزانها النسبية: 


E 1 2 - m Z 
— E — E 


سريعة الغضب يرى انه الوحيد يفتقر إلى يقسم الجميع إلى يتمسك بآرائه يتجاوز الأنظمة يستآثر بكل 
والانفعال على ما الذي يمتلك الأخلاق ويحب فنتين إما معه أو فيرسم خط العمل والتعليميات السلطات فهو 
يتعارض مع الصواب وجميع الإطراء ضده فيعمل على ويحدد كيفية ويغيرها بالخداع صاحب الأمر 
مصلحته الأخرين على agi‏ بد تنفيذها وفق ما والنهي وإدارته 
خطأ. يشاء متجاهلا هي العليا 
١‏ آراء وقدرات من ١‏ 





شكل :)٤(‏ يوضح عبارات مجال إساءة الإشراف وفقا لأوزانها النسبيت. 

من الجدول )١١ V)‏ ونتائجه والشكل البيانى )١- v)‏ يتبين اتفاق أفراد 
الدراسة على أن مظاهر سوء الإشراف أحد أهم ممارسات القيادة السامة وبمقايلة 
الكثير من أفراد العينة أفاد الكثير متهم أن إساءة الاشراف من أكثر الممارسات 
التي يمكن معها انحسار الولاء لأي منظمة والرغبة بترك العمل بها. 

يبين الجدول (Y- v)‏ نتائج اختبار "كا۲" لدلالة الفروق بين مستويات آراء 
أفراد عينة البحث نحو عبارات مجال ممارسة الاستبدادية » حيث جاءت قيم 
"كا" لجميع العبارات دالة احصائياء مما يدل على وجود فروق معنوية بين 
مستويات eft‏ لجميع العبارات» وجاءت درجه الموافقة "جبيرة i‏ لجميع العبارات 
حيث تراوحت قيم المتوسط الحسابي لهذه العبارات ما بين Y. V4)‏ -4.17) وتراوحت 
الأوزان النسبية مابين (LY. t£" - 4NN. V4)‏ حيث جاءت درجة الموافقة "حبيرة" 
بمتوسط حسابى Y)‏ .1( ووزن نسبى .)۸۰.1٤(‏ والشكل البيانى )6( يوضح عبارات 
مجال الاستبدادية وفقا لأوزانها النسبية: 
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SV TI... المئة وواحد وثلاثون .. هاوس‎ snell 


جدول (۲-۷): يوضح التكرارات والمتوسطات الحسابيت والانحرافات المعيارية والأوزان النسبيت ونتائج اختبار 
"كا۲" لآراء أفراد عينيّ الدراست حول عبارات ممارسات مجال الاستبداديت 


ال متوسط الانحراف 
لعبا 
: محص h‏ ا 


Dmm E RE C mmm 000 
[c qmepae wv | v | M | 2 “.احتقارالآخرينوالتتمرعليهم‎ | 
15| ا‎ wase] ۳۳۹ | 1٠٠" | ٤١ مراعاة مشامرالآخرين باي شكل منالأشكال|‎ مدع.١‎ ١ 
[cem Werne 6646| | ٤۷ | النرجسية والظن باه أفضل من الجميع_‎ 

.تضخيم انجازاته والتقليل من إنجازات الآخرين]. "54 | [cm enia err | ٠"‏ 

m ا‎ panse ۳ | ١١ | 548 | gal حدة الطباعء وتصید آخطاء الغیر‎ M 
4| ا‎ [wena 0.الإارة بامحسوبيات والتحزب والصراع 2 | ٦ء | 16 | م‎ | 
أكبيرة| 1606| ا اه‎ wem | ۳ا‎ | ٤٣ | 2 “.الصلابت وعدم تتقبل]راءالآخرين‎ | 
|| | Bee ow | > 0 M 











e | |‏ 
| | 
AIH ET ETET ET ETETE‏ 
شخصية غير فاسد يدير حاد الطباعء يحاول دائماً يدعي دوما نادراما يحتقر يسخرمن يتحدث 
مرنة» لا المكان يتصيد أخطاء تضخيم أنه على حق» يراعي الآخرين الآخرين بالوعيد 
تتقبل آراء بالمحسوبيات الغير انجازاته ‏ وهواقوى  elia‏ ويتنمرعليهم استنادا على 
الأخرين» ولا والتحزب لإيذاءهم والتقليل من وأعظم من الآخرين بأي مركز قوته 


تميزهم والصراع إنجازات الآخرين — شكل من الرسمية 
الآخرين. العبارات الأشكال 














م0 


شكل )5( يوضح عبارات مجال الاستبداديت وفقا لأوزانها النسبيت. 
من الجدول رقم )١- V)‏ ونتائجه والشكل البيانى (Y- V)‏ يتبين إتفاق أفراد 
عينة البحث على ممارسات محال الاستبدادية والتى تعتبر أحد أسواً ممارسات 
القيادة السامة . 
جدول (vov)‏ التكرارات me‏ الحسابية — Catal‏ المعياريت ت والأوزان النسبيت ونتائج اختبار"كا١"‏ 
لقراء أفرا 


SE E 9 S mM 7 


مر ترت وای ای س م ع س ترك 


£v 
ESESECRECIETERC RN E 
. i استغلال الآخرين للحصول‎ .٠ 
| مم اس‎ ae لت ست ع | > اس‎ 


[ovy | “سه‎ | owna أكبيرةجدا|‎ 144.١ | HV | ٤4 | المبالغت -2 استعراض الإنجازات‎ .١ 
LM due oe |o Lom Too الترجسية‎ 
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العدت المئة وواحد وثلاثون .. هاوس SV TI...‏ 


يبين الجدول v)‏ -”) نتائج اختبار"كا”" لدلالة الفروق بين مستويات آراء 
أفراد الدراسة نحو عيارات مجال ممارسات النرجسية» حيث جاءت قيم "LS"‏ 
لجميع العبارات دالة احصائياء مما يدل على وجود فروق معنوية بين مستويات 
الآراء لجميع العبارات» وجاءت درجة الموافقة "كبيرة جدا" للعبارة رقم )۲١(‏ حيث 
بلغت قيمة المتوسط الحسابى لهذه العبارة (4.945) ووزن نسبى )£ .458( فى حين 
جاءت درجة الموافقة "كبيرة' للعبارات أرقام (v. eNA 1۸ Ww)‏ حيث تراحت قيم 
المتوسط الحسابى لهذه العبارات ما بين ("..: — 3$ .$( وتراوحت الأوزان النسبية 
ما بين /۸٠.٦۷(‏ - ۸۲.۸۸/). و جاءت درجة الموافقة "كبيرة" بمتوسط حسابى 
Y)‏ .£( ووزن تسبى (/72860.11). 


والشكل البيانى )1( يوضح عبارات مجال النرجسية وفقا لأوزانها النسبية: 





يبالغ في استعراض يستغل الآخرين التصرف باسلوب احتكار الحديث يشعر بأحقيته في 


انجازاته للحصول على متعجرف ومتبجح والتقليل من شأن التميز عن غيره 
مكاسب مادية الآخرين والحاجة إلى أن 

ومعنوية يكون محط إعجاب 
مفرط باستمرار 





شكل (1): يوضح عبارات مجال النرجسيت وفقا لأوزانها النسبيت. 
من الجدول V)‏ -”) ونتائجه والشكل البيانى )3( يتبين إتفاق أفراد الدراسة 
على ممارسات النرجسية كأحد أسوأ ممارسات القيادة السامة والتي ممكن أن 
تسهم بشكل لا مجال فيه للشك بأن تؤثر على العاملين ومنسويي المؤسسات 
e‏ النتائج الاخصائية للمحور الثانى الخاص بالولاء التنظيمى : 
جدول (A)‏ يوضح التكرارات والمتوسطات الحسابيت والانحرافات المعياريت والأوزان النسبيت لآراء أفراد عينت 
البحث نحو مجالات الولاء التي 





ب2 حال وجود الممارسات لمجالات القيادة السامة والتى جاءت كلها da j‏ 
منخفضة للدلالة على أنه حال وجود ممارسات القيادة السامة سيكون بالمقايل 
اتخقاض ے الولاء التتظيمى كما على : 


— — — ي 
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العدت المئة وواحد وثلاثون .. هاوس ATTI..‏ 
يبين الجدول (A)‏ مستويات آراء أفراد الدراسة نحو مجالات ممارسة القيادة 
السامكة حيث يلغت درجه 2 الموافقة "منخفضة" لجميع مجالات الولاء التنظيمي 
المرتبطة بالمؤسسات التي تمارس بها القيادة السامة حيث بلغت قيم المتوسط 
الحسابى لهذه المجالات (NAV e NAA o NAO)‏ والأوزان النسبية )£ YAAA c IEN.‏ 
29.0 على الترتيب. والشكل البيانى (V)‏ يوضح مجالات الولاء التنظيمى وفقا 
لاوزائنها التسبيك: 


o YN. f ATIAN %۳.۷ 


الولاء المعيارى الو لاء المستمر الو لاء العاطفي 
مجالات المحور الثانى 





شكل (v)‏ يوضح مجالات الولاء التنظيمى 235( لأوزاتها النسبيت 
من الجدول (A)‏ ونتائجه والشكل البيانى رقم )^( يتبين إتفاق أغراد الدراسة 
نحو انخفاض مستوى الولاء التنظيمى بالمؤسسات التى توجد يها قيادة سامة. 


(v- A)e(- و‎ I ا ي ل‎ RUM 
Y- وم‎ 


جدول (1):التكرارات والمتوسطات الحسابيت والانحرافات المعياريت والأوزان النسبيت ونتائج اختبار"كا١"‏ 
Y‏ اء أفراد عينيّ الدراست نحو عبارات مجال الولاء العاطفى بمؤسسات يها ممارسات ل ا 


TEE TET IE "e 
Ig a we الحسابى | المعيارى الموافقت‎ 21 


Decus [ome [oe [iui | GER GE 


HEENEICZE GENERE "TE 


ESR I TERE SE IS TTT‏ ل دك 
؛. التدخل لا حل مشكلات الؤسست | ٠١۷‏ | بء | ٣٣‏ | منخفضت | 485 | اس إا 


تي | مل [o o qme me [m‏ 
يبين الجدول )١١ A)‏ نتائج اختبار "كا٣"‏ لدلالة الفروق بين مستويات آراء 
أفراد عينة البحث نحو عبارات مجال الولاء العاطفى بمؤسسة يها ممارسات 
القيادة السامة للوقوف على الارتباط بين هذه الممارسات والولاء » حيث جاءت قيم 
"كا" لجميع العبارات دالة احصائياء مما يدل على وجود فروق معنوية بين 
مستويات الآراء لجميع العبارات» وجاءت درجة الموافقة "منخفضة" للعبارة أرقام ١(‏ 
Yl‏ حيث تراوحت قيم المتوسط الحسابى لهذه العبارات ما بين )١.90/- V.A£)‏ 
وتراوحت الأوزان النسبية مابين (AAE - uv VY)‏ فى حين جاءت درجة 
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العدت المئة وواحد وثلاثون .. هاوس SV TI...‏ 
الموافقة "منخفضة جدا" حيث يلغت قيمة المتوسط الحسابى لهذه العبارة )1.56( 
ووزن نسبى Loi. (UY. A^)‏ الولاء العاطفى ككل ؛ جاءت درجة الموافقة "منخفضة" 


بمتوسط حسابى )۱.۸0( 0399 نسبى (wmv. e)‏ والشكل A (^) creed!‏ يوضح عبارات 
مجال الولاء العاطفي وفقا لأوزانها النسبية: 





اتعامل مع مشكلات تربطني بزملائي أرغب في بذل أقصى أفخر بمدرستي 
مدرستي على انها علاقات صداقة قوية جهد في العمل ورسالتها وأهدافها 
مشكلاتي الخاصة 





العبارات 


شكل )^( يوضح عبارات مجال الولاء العاطفي وفقا لأوزانها النسبيت. 
من الجدول )١١ A)‏ ونتائجه والشكل البيانى (A)‏ يتبين إتفاق أفراد عينة 
البحث نحو انخفاض مستوى الولاء التنظيمى بهذه المؤسسات نتيجة للاحتراق 
النفسي لمنسوبي هذه المؤسسات . 
جدول (۲-۸): يوضح التكرارات والمتوسطات الحسابيت والانحرافات المعيارية والأوزان النسبيت ونتائج اختبار 
"كا" لآراء أفراد الدراست نحو عبارات مجال الولاء المستمر بمؤسسات بها ممارسات القيادة السامت. 


| اختبار"ڪا"‎ Là 
|o اختبار”كا"‎ ٠ i أت المتوسط الانحراف | الوزن النسبى درجي‎ i 
ار الحساد المعيا / الموافقت‎ 


۳14 JY. Yo 
rXGCCE ER -” للمكان‎ 


Amex ms‏ تع 
EI a I e casi dua i‏ 


T 

— eA استعداد للتضحيةت‎ í A 
VEPTPPI AI لتستمر‎ 
2. التر حيب بالاجتهاد‎ ۰۹ 
oV. ۷ 

BES m SERS IRE 
۹۸.۸۱ E.۷ حدواهر‎ ee ااا ا‎ 
تدعم الأداء‎ 


xd E acis‏ "ڪا" شخ 
أفراد الدراسة نحو عبارات مجال الولاء المستمر c‏ حيث جاءت قيم "YLS"‏ لجميع 
العبارات دالة احصائياء ممايدل على وجود فروق معئوية بين مستويات الآراء 
لجميع العبارات» وجاءت درجة الموافقة "متنخفضة ٠‏ لجميع العبارات حيث تراوحت 
قيم المتوسط الحسابى لهذه العبارات ما بين (Y. Y — VAY)‏ وتراوحت الأوزان 
النسبية ما بين (Ler Yy - yv Yo)‏ 
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العدت المئة وواحد وثلاثون .. هاوس SV TI...‏ 


verme e Y s Lai‏ ككل ؛ جاءت درجه الموافقة "متخذضة" بمتوسط حسابى 
(Y.44)‏ 0539 تنسبى A5)‏ .18( والشكل البيانى )4( يوضح عبارات مجال الولاء 
المستمروفقا لأوزانها النسبية: 


يوجد ترحيب مستعد أن اضحي مدرستي هي اتمنى أن del‏ اشعر بأن 

بالاجتهاد في بمصلحتي بيتي الثاني بمدرستي کل مدرستي مميزة 

الآراء وتبادل لتستمر مدرستي حياتي وفخور بها 
الأفكار العبارات 





شكل )4( يوضح عبارات مجال الولاء المستمر وفقاً لأوزانها النسبيت. 
من الجدول )١- A)‏ ونتائجه والشكل البيانى )4( يتبين إتفاق أفراد الدراسة 
نحو انخفاض مستوى الولاء المستمر بالمؤسسات التى توجد بها ممارسات القيادة 
السامك . 


جدول Jd‏ )۳-۸( : التكرا ارات والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعياريت والأوزان النسبيت ونتائج اختبار"كا١"‏ 


۲ تنفين التعليمات ۴ تنفيذ التعليمات والأوامر O‏ . 
اتقام ستووالااه | عه | 4 | amme‏ |متخقضة] ای | ا e p‏ 
متخقضة| - | EXE‏ 

LI E dame] omm |o low 


ويبين الجدول (Y- A)‏ نتائج اختبار"كا””" لدلالة الفروق بين مستويات آراء 
أفراد عينة البحث نحو عبارات مجال الولاء المعيارى» حيث جاءت قيم "كا "" 
لجميع العبارات دالة احصائياء مما يدل على وجود فروق معنوية بين مستويات 
الآراء لجميع العبارات» وجاءت درجة الموافقة "منخفضة " لجميع العبارات حيث 
تراحت قيم المتوسط الحسابى لهذه العبارات ما بين )5.١5- 1١.84(‏ وتراوحت 
الأوزان النسبية مابين e Ygl Lai. (AENA - AVY)‏ المعيارى ككل؛ جاءت 
درجة الموافقة "منخفضة" بمتوسط حسابى (۱.۹۷) ووزن تنسبى (AYA. v v)‏ 


والشكل البيانى )٠١(‏ يوضح عبارات مجال الولاء المعيارى Laag‏ لأوزانها 
P WEPPYAL‏ 


e ¢ 





Y^. 
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العدت المئة وواحد وثلاثون .. هاوس SV TI...‏ 


يرتبط نظام الأجور يوجد دائما اتفاق يرتفع مستوى انفذ برحابة أنتظم في مواعيد 
والمكافآت بالكفاءة في الرأي مع الأداء في ظل التعليمات والأوامر العمل . 
والانجاز الرؤساء والزملاء . القيادة يمدرسة 
اعبار ا 





شكل (V)‏ يوضح عبارات مجال الولاء المعيارى وفقا لأوزانها النسبيت. 

من الجدول A)‏ -”) ونتائجه والشكل البيانى )٠١(‏ يتبين إتفاق أفراد الدراسة 
نحو انخفاض مستوى الولاء المعياري بمؤسسات بها ممارسات القيادة السامة . 
٠‏ نتائج اختبارات الفروض الاحصانية للدراسة 
e‏ نتائج الفرض الأول للدراسة: 

ينص الفرض الأول على "هل توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين القيادة 
السامة بمكوناتها الفرعية والولاء التنظيمى". 

وقد تحققت الباحثه من وجود علاقة بين القيادة السامة يمكوناتها الفرعية 
والولاء التنظيمى بحساب معاملات الارتباط بين القيادة السامة يمكوناتها 
الفرعية الم التنظيمى c‏ وجاءت النتائج كما هى مبينة فى الجدول )4( 

ول )4( معاملات الارتباط بين القيادة السامة بمكوناتهاا فرعيت والولاء التنظيمى. 


ZEE 
EN CHEN NER NN ص‎ NN 77-7 


0-0 الاستبدادية |0 م | “ام | عكسيق [o‏ 

| الترجسيق o‏ س | سإ ميت 

— E] 3]. 3 — | ل‎ —À 
من الجدول )4( يتبين 9 352 علاقة ارتباطية عكسية دالة احصائيا بين القيادة‎ 
السامه يمكوناتها الفرعية والولاء التنظيمى»؛ حيث تراوحت قيم معاملات‎ 
"#ه..)المجالاتالقيادةالسامة وبيلغت قيمة معامل‎ oyo الارتباط مابين(‎ 
(5.3) للقيادة السامة ككل وجميعها دالة عند مستوى دلالة‎ )٠.45- ( الارتباط‎ 





من الجدول )4( ونتائجه يتبين تحقق الفرض الأول للدراسة 
e‏ نتادج الغرض am oia‏ 


1149, 


ف شوك القيادة السامة . 
وللتحقق من صحه هذا الفرض» استخدمت الباحيثة الانحدار الخطى البسيط 


للتنبؤ بمستوى الولاء التنظيمى (متغير تابع) وفقا للتغير فى مستوى القيادة 
السادة (متغير مستقل)ء وجاءت النتائج كما هى مبينة فى الجدول :)٠١(‏ 





دراسات عربية في التربيه à‏ وعم الشفس (ASEP)‏ 


العدت المئة وواحد وثلاثون .. هاوس SV TI...‏ 


جدول (V)‏ يوضح نتائج الانحدار الخطى للتنبؤ بمستوى الولاء التنظيمى وفقا للتغير فى مستوى القيادة 
السامت. 


v cà) ved ema - 5 m 
em f |o مصدرالتباين‎ | 


M. 5 1 —4 MM 
A4 — ا‎ 095 o» E 
| wÎ vv | essel 


من الجدول (ye)‏ يتبين معنويه نمودج الانحدار وصلاحيته للتنبؤ الرياضى» 
حيث بلغت قيمة "ف" )٤۹.۸۲(‏ ومستوى الدلالة (0.001). 


والجدول )13( يوضح معاملات الانحدار ودلالتها الاحصائية. 





ال )0011 ذه 
الولاء التنظيمى. 

ويمكن التنبؤ بمستوى الولاء التنظيمى من خلال المعادلة التالية: 

eM atl‏ التنظيمى = Y. AV — 4. £V‏ القيادة السامة 

من الجدولين )٠١(‏ و(١١)‏ ونتائجها يتبين تحقق الفرض الثانى للدراسة. 

عليه ومن خلال ما سبق ( الدراسة بشقيها النظري والميداني ) تبين ما يلي 
اختلفت الدراسات السايقة فيما بينها من حيث الأيعاد والمتغيرات التي نتم 
التركيز عليها من جانب كل دراسة i‏ مما أتاح الفرصة للباحثة لاختيار أكثر 
المتغيرات مناسبة للمشكلة قيد الدراسة » والموضحة 4 الشكل التالى .2 محاولة 
لفهم العلاقة بين ممارسات القيادة السامة »و الولاء التنظيمي ١‏ 

والذي يمكن معه أن تستخلص بعض سبل مواجهة القيادة السامة المقترحة 
لدعم الولاء التنظيمي بالمؤسسات التعليمية وهي كالتالي : 








العدت المئة وواحد وثلاثون .. هاوس SV TI...‏ 
٠أولا‏ وضح معايير معلنة لاختيار القيادات التربوية والتعليمية بناء على الكفاءة العلميسة 
والخلقية وضمنيا ما يلي : 
4 القدرة على مواجهة الأزمات والثبات الانفعالى من خلال تطبيق مقاييس 
نفسية مقننة قبل اختيارهم لشغل القيادة. ٠‏ 
الالمام باللوائح والقوانين المنظمة للتعليم 2 ضوء الرؤية . 
4« حسن السير والسلوك 
4 اجتيازبرامج تدريبية مؤهلة لاكتساب مهارات القيادة ( ادارة الأزمات — إدارة 
الوقت — إدارة الصراع -التعاونالمجتمعي ...) 
4 السجل الوظيفي والأكاديمي والخبرات الناجحة . 
٠‏ ثانيا وضح خطة لتنمية الكفاءات القيادات وذلك من خلال ما يلي : 
14 تحليل الاحتياجات التدريبية التي تتفق مع متغيرات العصر . 
4 الاهتمام بتنمية قدرات قيادي / قيادات من خلال برامج تدريبية مميزة تتفق 
مع مستجدات العصر 
4« وجود رؤيه ورسالة واضحة وموثقه ومعلنة للعمل القيادي . 
٠‏ ثالنا وضح نظام للحوافز ودعم الاستقرار الوظيفي للقيادات . 
٠‏ التوصيات : 
-2 ضوء ما تم التوصل إليه من نتائج ومقترحات توصى الدراسة بما يلي : 
4 ضرورة عمل بحوث كثيرة حول القيادة السامة . 
4 من المهم عمل بحوث حول الولاء التنظيمي ودوره 2 دعم العملية التعليمية 
وتعميم نناتجها على صانعي القرار التعليمي : 
4 اختيارالقيادات الإدارية الذين تتوافر لديهم سمات القيادة التي تعمل على 
خلق المناخ الأخلاقي الإيجابي لتعزيزالثقة المتبادلة » والرغبة ب2 مساعدة 
الآخرين c‏ وتغليب المصلحة العامة على المصلحة الشخصية . 
الأآمرالذي يتطلب تنفين الآليات التالية : 
4 تبنى مبداً الشفافية والمحاسبية والإدارة للكفء المتميز . 
4 عقد اجتماعات دورية مع منسوبي المؤسسات التعليمية للتعرف على مشكلاتهم 
الشخصية و مشاركتهم مشاعرهم » لتقوية الروابط بين القيادات و المرؤوسين . 
4 فتح قنوات اتصال و اتباع سياسة الباب المفتوح بين الإدارة و العاملين . 
gal alle‏ العربية : 
- إبراهيم»عبد الناصر طه و حسانين,أسامّأحمد(5015): تحليل العلاقيّ بين الاشراف (eal‏ وعدم 
التحضر بے مكان العمل واختيار الدور المعدل لتقدير الذات المؤسس 2 المنظميّ 2 هذه العلاقت : 
دراست ميدانيت . مجليّ البحوث التجاريت المعاصرة . naala‏ سوهاج — كليت التجارة . مج۲۸»ع٠‏ . 
ص ۵٥۸‏ 

- ال منور » علي بن اسماعيل بن ابراهيم (Y)‏ درجت ممارست قادة المدارس الثانويت بمحافظت 
القطيف للقيادة التحويليتّ وعلاقتها بمستوى الولاء التنظيمي لدى المعلمين » مجلت البحث 
العلمي 2 التربيت » haola‏ عين شمس — كلينّ البنات للاداب و العلوم goo‏ ۰۲۰ جا ص 
Y4A‏ 





دراسات عربية في التربية وعلم الشفس (ASEP)‏ 


العدت المئة وواحد وثلاثون .. هاوس SV TI...‏ 


- أوصيف c‏ زينب و درفلوء سارة و زيان » أمينت (7019) : القيم التنظيمية وعلاقتها بالولاء التنظيمي 
. وزارة التعليم العالي والبحث العلمي.جامعيّ محمد بوضياف . المسيلة . كلينّ العلوم الاجتماعيت 
والإنسانينّ . الجمهورينٌ الجزائرينٌ الديموقراطييٌ الشعبي . ص ٠٤‏ 

- بن طاجين» إيمان و بو عصيدة»رضا يونس (YY)‏ : انعكاسات نمط القيادة على إمكانيت المحافظت 
على رآس UE‏ البشري : دراست DU‏ مركب سكيما - قائمت . alaa‏ العلوم الإنسانيت 
والاجتماعين. جامعيّ عبد الحميد مهري - قسنطيني؟ . Neg‏ ص ص ۱٤۸ : MV‏ 

- الجرايدة » محمد سليمان مفضي والناعبي c‏ ناصر بن حمدان (vM)‏ الولاء التنظيمي و علاقته 
بالرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحلقة الثاني من التعليم الأساسي ب2 سلطنتّ عمان › 
المجلت العلميت Casals‏ الملك فيصل - العلوم الإنسانييّ و الأداريتّ » جامعة الملك فيصل › مج Ye ٠١‏ 
ص 10 

- الحصنت: علي بن سعيد بن علي و عطي » محمد عبد الكريم علي (Y)‏ العدالت التنظيمييّ لدى 
قادة المدارس v3 b ea‏ بيشي وعلاقتها بالولاء التنظيمي > محل «vua yx uude‏ جامعب أسيوط 
— كليم (cosa jd‏ مج Yo‏ اع (Y‏ ص Ww‏ 

3 الحنيطي » محمد فضل محمد و درادكتّ » أمجد محمود محمد ( (YA‏ : درجت توافر قيم 
المواطنيّ لدى رؤساء الأقسام الأكاديميت L‏ الجامعات الأردنيت L‏ محافظت العاصمتّ (عمان ( 
وعلاقتها بالولاء التنظيمي لأعضاء هيئة التدريس من وجه نظلرهم › رسالت ماجستير c‏ ص ١‏ : 
Yi‏ 

- داهش» جمال عبد الحميد (YAV)‏ : الالتزام التنظيمى بوصفه متغيرا وسيطا 24 العلاقت بين 
سلوك القيادة المدمرة وسلوكيات العمل المعوقت للإنتاج . المجلنّ العربيت للعلوم الإداريت . جامعت 
الكويت — مجلس النشر العلمي . eVi‏ . ص ص 4/1١: £A‏ 

- رضوان»طارق رضوان محمد (YA)‏ : الدور المعدل لنمط الشخصية 24 العلاقيّ بين القيادة السامت 
والقلق الوظيفي : دراست تطبيقيت . مجلدّ الدراسات التجاريت المعاصرة . جامعت كفر الشيخ — 
o dms‏ التجارة Ve‏ ص۳٦٥‏ 

- الزهراني . معجب جارالله ) Yy‏ ) :المعوقات التنظيميت لتطوير التعليم العام 2 المملكة العربيت 
)233934 : 39223 مقترح 2 £942 اقتصاد naola o 9.93 vla y ^9 x‏ عين شمس .معهد 
الدراسات والبحوث xd‏ 393 . ص 0« 

- الشعلان»فهد بن أحمد(5١5):‏ مواجهت الاحتراق الوظيفي : نحو gagad‏ مقترح لمسؤولية الفرد 
والقيادة . المجلت العربيت للدراسات الأمنيت . جامعت نايف العربيت للعلوم الأمنيت . gil Yguo‏ . 
ص ص۲" TY:‏ 

- عبده » عبد الكريم محمد vw)‏ ) : متطلبات تأهيل مدارس التعليم العام بالمملكت العربيت 
السعودييّ لتحقيق الاعتماد المدرسي .اللقاء السنوي السادس عشر : الإعتماد المدرسي .الحمعيب 
السعودييّ للعلوم aag yil‏ والنفسين . hasla‏ الملك سعود والجمعين السعوديني للعلوم 1I‏ 292 
والنفسيتّ ( جستن ). فبراير . ص 174 . 

- العسيري . محمد علي ( 7019 ( تطوير أداء مدارس التعليم العام لتعزيز العلاقيّ بين المدرست 
والمؤسسات المجتمعيي ‏ المملكنٌ العربيت السعوديئ . المؤسسي العريييّ للترييت والعلوم والآداب ع 
.١‏ يوليو. ص ١7١‏ 

- عشري » تامر إبراهيم السيد ) ٠۲١‏ ) : التهكم التنظيمي كوسيط بين القيادة السامنّ و الانحراف 
التنظيمى ( بالتطبيق على العاملين بمديريات الخدمات بمحافظت الدقهليت ) . المجلت العلميت 
للدراسات و البحوث الماليت و التجاريتّ . كليت التجارة - naola‏ دمياط . مج 7ع ١:ج Y‏ ص W‏ 
MY:‏ 

- عفاف e‏ روان ) (vo‏ : أشر الولاء التنظيمي على تحسين أداء العاملين . دراست حالت المؤسست 
العمومية الاستشفائييّ الزهراوي — المسيلت . وزارة التعليم العالي والبحث العلمي . جامعت محمد 
بوضياف المسيليّ . كليم العلوم الاقتصادييٌ والتجارين وعلوم التسيير. ص ص YY : "١‏ 
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3 الخنام wola:‏ علوان cal‏ و vale‏ ( رائد اسماعيل YA)‏ ): دور vl Jl‏ الاداريت .2 Hj‏ الولاء 
التنظيمي -2 جامعنّ تكريت 2 العراق › رساليّ ماجستير c‏ ص TE‏ 

- قوز عبدالله أحمد آدم ) Y‏ ( : التمكين الإداري وأثره على الولاء التنظيمي . دراسي على voee‏ 
من المصارف التجاريت السودانيتّ . جامعت السودان للعلوم والتكنولوجيا — كلينّ الدراسات العليا . 
السودان. ص ص £Y :f*‏ 

- كعكي:سهام بنت محمد صالح (YA)‏ الارتقاء بفاعليت أداء القيادة بمؤسسيات التعليم العالي 
بالمملكت العربيت السعوديت — جامعت الأميرة نورة بنت عبد الرحمن نموذجا . دراسات تربويت 
ونفسينّ. جامعة الزقازيق — كليت التربيت.ع99. ص Y*Y‏ 

- كنعان . نواف ( yey‏ ): القيادة الادارية .الأدرن . دار الثقافتّ للنشر والتوزيع . ص ص ٠٠:٠١‏ 

7 محمد »عمر مصطفى 9 محمود » شيلان فاضل ) (Y‏ دور الولاء التنظيمى ب2 تقليل دور العمل : 
دراست ميدانيت عينتّ من المدراء و مسؤوليالشعب و العاملين 2 معمل اسمنت (دلتااك مدينت 
السليمانيت c‏ مجليّ جامعت الأنبار للعلوم الإقتصاديت والإداريت » جامعد الأنبار - كليدّ الإدارة 
والإقتصاد í‏ مج Y£e M‏ › ص Y"6 : Y£‏ 

- مرسي»مرفت محمد السعيد(۸): أثر النبذ .2 موقع العمل والعدالت التوزيعيت بوصفها 
متغيرين وسيطين 2 HENAN‏ بين القيادة النرجسين والانحراف 2 موقع العمل . المجلىّ v pl‏ 
للعلوم الإدارييّ . جامعنّ الكويت- مجلس النشر العلمي . Teog‏ . ص۷٦٠‏ 

- معنصر » مروى (Y)‏ : الإتصال التنظيمي وعلاقته بالولاء التنظيمي . دراست ميدانيت بمعهد 
التكوين الشبه طبي بمدينة عين البيضاء .وزارة التعليم العالي والبحث العلمي . جامعة العربي بن 
مهيدي . آم البواقي . كلينّ العلوم الاجتماعينّ والإنسانيت .الجمهورية الجزائرية الديموقراطيت 
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